
 

 چکیده

در  .باشد می آزمایشی غیر تحقیقات انواع و از  کاربردی هدف، اساس بر حاضر تحقیق

این پژوهش در مرحله اول به منظور بررسی عمیق و طراحی الگوی زنجیره ارزش 

های کیفی، روش های حرفه ای مدیران منابع انسانی از میان راهبردهای تحقیقصلاحیت

مدیران ارشد  کلیه شامل پژوهش این آماری جامعهخاب شد.  تحلیل مضمون )تحلیل تم( انت

 زمانی بازه در که باشد میستان خرم آباد شهر در های دولتیو منابع انسانی در سازمان

 سال 01 حداقل و بوده کار به مشغول های دولتی شهرستان خرم آبادسازمان در پژوهش

 قضاوتی گیرینمونه شیوه از ابتدا تحقیق این در .اند داشته را سمت این در کار سابقه

. در این تحقیق نیز با انجام مصاحبه با مدیران ارشد و منابع استفاده گردید( هدفمند)

های کیفی جمع آوری شدند. پس از های دولتی، خبرگان دانشگاهی دادهانسانی سازمان

مقولات  انجام مصاحبه ها، داده های کیفی براساس کدگذرای نظری تحلیل شدند و سپس

مرتبط با پدیده مورد بررسی و مدل پارادایمی براساس نظر استراوس و کوربین استخراج 

نتایج حاصل از مراحل قبلی، شامل جستجوی منابع، بررسی اولیه، بررسی منابع  گردید.

تایید شده، استخراج داده ها، کدگذاری و مقوله بندی آنها در نهایت منتج نشان دهنده 

مقوله(؛   3) شایستگی اجتماعیمقوله(؛  6)شایستگی فردیپژوهش شامل متغیرهای اصلی 

 5) شایستگی تخصصیمقوله(؛  5) شایستگی مدیریتیمقوله(؛  6) شایستگی سازمانی

 .مقوله( می باشد 4) شایستگی ارتباطیمقوله( و  8) شایستگی کارکردیمقوله(؛ 
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 مقدمه

-های اخیر متحمل تغییرات غیرقابل پیش بینی محیطیی شیده  های امروزی، در سالسازمان

ای میدیران در  هیای حرفیه  ها را به صلاحیتاند. این تغییر و تحولات محیطی توجه سازمان

بینیی  توجه بیه تغیییرات پییش   (. با 7102، 0اند )سینگ و کامباسازمان را خاطر نشان ساخته

هیا و  بایسیت صیلاحیت  هیای رقیابتی امیروز، میدیران میی     بینی نشده در محیطشده و پیش

، 7هیا مشیخن نماینید )کیار     های لازم را برای پیشرفت و پوییایی محییط سیازمان   قابلیت

-ای از دانش، مهیارت توان به صورت مجموعهای مدیران را میهای حرفه(. صلاحیت7106

ملکرد و نگرش تعریف نمود که هر مدیر برای کارآمدی در شغل و سازمانش بیه آنهیا   ها، ع

(. از طرفی؛ صلاحیت بصورت ویژگیی اولییه در هیر    7102، 3نیاز دارد )اسمگیت و همکاران

ها، گرایشات یا دانش و تجربه به کیار  ها، مهارتشود که دربردارنده انگیزهمدیری تلقی می

(.  نقش مدیران در حیال حاضیر بیه عنیوان     7105، 4)جنا و ساهو باشدرفته توسط مدیر می

(. ایین  7106، 5باشید )تهیرال  ها میها در بین سازمانترین نقشترین و پیچیدهیکی از سخت
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نها (. مدیر نه ت7101ها به عهداد دارند، سازگار است )چیس، ، که اظهار داشت مدیران نقش مهمی در موفقیت سازمان0دیدگاه با نظر چیس

(. نقیش محیوری   7107، 7کند )تن هافها در واحد خود را نیز ایفاء میرهبری اداری سازمان را بر عهده دارد، بلکه پاسخگوی تمام فعالیت

هایشان ارزش قائل است، مهم اسیت و همیین روحییه    ای خود و فعالیتمدیر در ایجاد محیطی کاری که در آن کارکنان برای عملکرد حرفه

ای برخیودار باشیند )غفرانیی و    هیای حرفیه  شود. بیه همیین جیدیت میدیران بایسیتی از صیلاحیت      وری سازمان میو بهره موجب کارآیی

ها از مهمترین مسائل و مشکلات سازمانی است که ممکن اسیت سیازمان را   (. از طرفی؛ امروزه روابط انسانی در سازمان7106همکاران، 

و اجتماعی تاثیر انکارناپذیری در بهبود روابیط و پیرورش افیراد دارد کیه تیاکنون آنطیور کیه        های عاطفی به نقطه سقوط بکشاند. قابلیت

تواند به مدیران در پاسخ دادن بیه تغیییرات   ها که میترین خصیصه(. یکی از مهم7104، 3شایسته است به آن توجه نشده است )لانگهورن

ای موضوعی است کیه سیعی در تشیری  و تفسییر جایگیاه      حرفه هایتیصلاحای است. حرفه هایتیصلاحدر درون سازمان کمک کند، 

(، اظهار داشتند، صیلاحیت بیه معنیای عملکیرد     7104) 5کارول و ادوارد(.7104، 4های انسانی دارد)لالیها و احساسات در توانمندیمهارت

هیای لازم بیرای انجیام    توانیایی و مهیارت  ها، نگرش و قضاوت است. صلاحیت شیامل  موفق یک وظیفه از طریق استفاده از دانش، مهارت

وری اسیت.  های لازم برای مدیریت کارآمد منابع در جهت بهیره ای خاص است. صلاحیت مدیریتی به معنای برخورداری از مهارتوظیفه

-ان میی مفهوم صلاحیت مبتنی بر تئوری عملکرد است. عملکرد مدیریت شامل وسعت و کیفیت مشارکت میدیران در تحقیق اهیداف سیازم    

شیود کیه بیه عملکیرد میوثر در ییک شیغل،        (. صلاحیت به عنوان ویژگی قابل سنجش در فرد تلقی میی 7101باشد )شیرازی و مرتضوی، 

( اظهار داشیت کیه   0181) 2(. کوکریل7103، 6شوند )بهارادواجها از لحاظ عملکردی معین میشود. این ویژگیسازمان یا فرهنگ مرتبط می

هیا میرتبط باشیند. بنیابراین، عملکیرد      شود تا اینکه به موقعیت و مسیئولیت آنیان در سیازمان   ود مدیران مربوط میعملکرد مدیریتی به خ

ها های شناختی )از قبیل مهارتها به صورت ویژگیهای آنان در زمینه مشاغلشان دارد. صلاحیتمدیران بستگی به تجربیات و صلاحیت

های خاص تعرییف  های رفتاری و انگیزشی و تمایلات فرد به عملکرد مناسب در موقعیتویژگیها(، ها و نگرشو دانش(، احساسی )ارزش

( 0123) 8سیال از زمیانی کیه دیویید میک کللنید       35ای، مدیران منابع انسانی با گذشت (. مفهوم صلاحیت حرفه7103شوند )بهارادواج، می

ی متوالی در عملکرد شیده  عملکرد پرداخت، از تکنیکی جدید تبدیل به شیوهبرای نخستین بار به معرفی آن به عنوان عامل مهمی در تمایز 

کننید.  کارمند است، از نوعی مدیریت منابع انسانی بر مبنای صلاحیت استفاده میی 311است. امروزه تقریبا هر سازمانی که دارای بیش از 

های مهم و خاص بیرای عملکیرد   مند برخورداری از صلاحیتتمامی مدیران صرف نظر از اینکه در چه سطحی از مدیریت قرار دارند، نیاز

(، بیان نمودند که صیلاحیت میدیران از اهمییت    7106) 01(. لانسیری و همکاران7105، 1های مدیریتی خود هستند )لازبنایبهینه در موقعیت

وزی، ایین موضیوع مسیتلزم آن اسیت کیه      باشد. در شرایط امیر های محیط امروزی برخوردار میبالایی برای مقابله با تغییرات و پویایی

ها برای کسب منابعی باشد که آنان را قادر بیه سیازگاری بیا محییط کیار      های لازم برای توسعه اهداف و فرصتمدیران دارای صلاحیت

ایت دیگیران نییز   (؛ افزود که اگر مدیران بتوانند خود را هدایت کنند، در نتیجیه قیادر بیه هید    7104) 07(. راس7104، 00نماید )سیمینگتونمی

( تصدیق نمودند که خودمدیریتی، نوعی صلاحیت ضروری مورد نیاز برای مدیران است تا بیه  7105) 03خواهند بود. استربوم و همکاران

بیا  باشید.  ی روابط قابل اعتماد در بین مدیران و کارکنان میموفقیت دست یابند. در محیط امروزی، صداقت جزئی ضروری برای توسعه

ها به عنوان اساس و زیربنای توسعه فرهنگی، اجتماعی، اقتصیادی و سیاسیی هیر جامعیه اسیت و از آنجیایی کیه        ه اینکه سازمانعنایت ب

ها به عنوان یک نظام اجتماعی حسیاس و مهیم، از جایگیاه    گیرد، سازمانها صورت میهای افراد در سازمانبخش قابل توجهی از فعالیت

ها در صورتی خواهند توانست وظیفه خطیری را که بر دوش آنهاست به نحو احسن انجام دهند کیه  انخاصی برخوردارند. مدیران سازم

هیای سیازمان   ها لازم است با ویژگیسالم، خواهان مدیرانی بانفوذ است، مدیران این سازمان های سالم و پویایی باشند. سازمانسازمان

دار از احساس خودکارآمدی قوی و سلامت روانی بالا باشند. زیرا، علاوه بیر تیاثیر   سالم آشنایی کامل داشته باشند و خود افرادی برخو
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تواند سودمند ییا بیرعکس مخیل بهداشیت روانیی      کنند میالگویی مدیران سازمان بر رفتار کارکنان، نوع ارتباطی که با کارکنان برقرار می

سانی مطلیوب، تحقیق اهیداف سیازمانی، افیزایش اثربخشیی و کیارآیی        کارکنان باشد؛ و این امر سبب ایجاد جو روانی مناسب و روابط ان

یک ایده اسیت کیه بیا     ایحرفه هایتیصلاحها و امنیت عاطفی خواهد شد. مداخلات توسعه مدیران، تعهد نسبت به کار خود، رشد مهارت

شیود نیه   ای در مدیران منیابع انسیانی میی   هحرف هایتیصلاحهای کاری که باعث ارتقاء علاقه زیادی مورد بحث قرار گرفته است. برنامه

اند. شناخت و پذیرش احساسات، طرز رفتار صحی  در زمان خاص و مهمتیر از  تنها در محیط کار، بلکه در مطالعات مدیریتی معرفی شده

اهدی وجیود دارد کیه   شو.ای، موضوعاتی است که باید به عنوان هسته اصلی این برنامه سازمان قرار گیرندحرفه هایتیصلاحهمه بیان 

-ای امکان افزایش کنترل احساسات و ارتقاء شایستگی و صلاحیت را بیه همیراه دارد. بیا یکپارچیه    دهد آموزش صلاحیت حرفهنشان می

و تدارک دیدن برنامه آموزشی برای مدیران منابع انسانی، همیراه بیا انتخیاب ییک فرصیت مناسیب        ای مدیرانحرفه هایتیصلاحسازی 

ن  و درک کردن خود، همکاران، راه مناسبی پیدا خواهد شد که در آن توانایی برقیراری ارتبیاط سیالم بیا دیگیران را بیه دسیت        برای یافت

ای حرفیه  هیای تیصیلاح های استراتژیک به منظیور ارتقیاء   خواهند آورد. این مسئله به عنوان یک نیاز اصلی در ایجاد و گسترش آموزش

 ای به وجود آمده در کار میدیران، حرفههای اخیر مشکلات از طرفی با توجه به اینکه در سالشود. یدر محیط سازمان احساس م مدیران

ها ایجاد کرده است، احتمیالا بخشیی از ایین مسیائل مربیوط بیه عیدم داشیتن         مسائل انسانی، اقتصادی و اجتماعی فراوانی را در سازمان

تواند کمک شیایانی در تحقیق   ا این آگاهی که کارکردهای مدیریت منابع انسانی میهای لازم در پست مدیریت است. بها و قابلیتصلاحیت

-های مدیریت سازمان داشته باشد، این تحقیق سعی بر آن دارد که الگویی مناسب برای مدیران منابع انسانی در سیازمان اهداف و آرمان

آبیاد انتخیاب شیده    های دولتی شهر خیرم العه این پژوهش سازمانهای دولتی مبتنی بر الگوی زنجیره ارزش پورتر ارایه نماید. مورد مط

هیا،  های دولتی باتوجه به وسعت عملیاتی سازمانرود اجرای الگوی زنجیره ارزش مدیران منابع انسانی در سازماناست. زیرا انتظار می

ها با اصیول و  یران و نیروی انسانی این سازمانهاکمک نماید. قطعا آشنایی مدبه رفع برخی از مشکلات بوجود آمده مدیران  در سازمان

ای به آن سازمان در جهت تحقق اهداف استراتژیک مرتبط با مسیائل سیازمانی کمیک شیایانی خواهید کیرد. از       های حرفهمبانی صلاحیت

 هیا ارگاناست. این  نسانیای مدیران منابع اهای حرفهصلاحیتشدن توجه به  عدم درونیها، این سازمانت فعلی در لایکی از مشکطرفی؛ 

بیا   مدیران ایین نهادهیای دولتیی   . دباشهای مدیریت منابع انسانی میدر قالب فعالیتصلاحیتمحور های اجرای سیاست در صددتازگی  به

و خلاقییت  کیردن   نیی رومنابع انسانی درصدد تغییر نگیرش کارکنیان و د   انمدیرای های حرفهالگوی زنجیره ارزش از صلاحیتاستقرار 

میدیریت   ایهیای حرفیه  صلاحیتنبود یک مدل جامع در زمینه  هاسازمانباشند. مسئله اصلی این بین کارکنان و مدیران می گراییمهارت

ای صیلاحیت حرفیه  ارائه یک الگیوی   وکردن این مسئله  که این پژوهش با هدف برطرف در قالب الگوی زنجیره ارزش استمنابع انسانی 

ای مدیران منابع انسیانی  های حرفهتاکنون پژوهشی در زمینه ارایه الگوی زنجیره ارزش صلاحیت .خواهد شدی انجام منابع انسان انمدیر

هیای  های دولتی ایران گزارش نشده است. لذا در این پژوهش تلاش بر آن خواهد بود تا  مدلی برای زنجیره ارزش صیلاحیت در سازمان

 های دولتی بدست آید.انای مدیران منابع انسانی در سازمحرفه

 مبانی نظری پژوهش .1
صلاحیت در لغت به عنوان درخور، سزاوار، کفایت کننده، قابل پذیرش، توانا، آمادگی کافی برای ورود شدن به حرفه خیاص و   صلاحیت:

صیلاحیت را بیه عنیوان     (. فرهنیگ آکسیفورد،  0322غیره مطرح شده است و ارتباط مستقیمی با داشتن گواهی در آن حرفه دارد )دهخدا، 

(. اساساً مفهوم صلاحیت توسط دانشمندان از ابعاد مختلیف میورد   7105، 0قدرت، توانائی و ظرفیت انجام یک وظیفه تعریف می کند )کانگ

وفیق  ( بیان داشته اند کیه در رویکیرد رفتیارگرائی بیر اهمییت مشیاهده م      0118) 3( به نقل از لاور7104) 7بررسی قرار گرفته است. جالوکا

عملکرد های شغلی مؤثر و تعیین آنچه که آن ها را از همتایان کمتر موفق خود تفکیک می کند تأکید دارند. این رویکرد توسیط میک کللنید    

شناسائی شد و توسط شرکت مشاوره هی مک بر تکامل یافت. دومین رویکرد، رویکرد عمومی در شناسائی صلاحیت است. هاگر معتقید  

ومی دو ویژگی بسیار مهم دارند: اول، توجه مستقیم بر روی رویکرد های گسترده تر صلاحیت و دوم، آن ها بیه  است صلاحیت های  عم

تغییرات محتوائی کار حساس هستند به عبارتی صلاحیت به چهار چوب و محتوای محل کار بستگی دارد. صلاحیت، در این بخش، بیشتر 

( در رویکیرد  7105ن چهار چوب به یک کار ویژه و مناسیب اختصیاص دارد )کانیگ،    در یک چهارچوب عملکرد کلی تعریف می شود که ای

                                                                 
1 Kang 
2 Jalocha 
3 Lower 



 

 96/ شماره  0011 زمستان/بیستمهشی مدیریت فردا/ سال نشریه علمی پژو               
 

 001 

شناختی صلاحیت را شامل همه ی منابع ذهنی می دانند که در وظایف اصلی افراد استفاده شده و منجر بیه کسیب دانیش و دسیتیابی بیه      

-تیرین افیراد در مناسیب   ها باید از شایستهسازمانزیربنای هر سازمانی نیروی انسانی آن است و برای موفقیت  عملکرد خوب می شود.

های شغلی استفاده کرد. امروزه برای تحول سازمان، بهبود عملکرد و توسعه کارکنان آن باید بیه تبییین جایگیاه صیلاحیت     ترین موقعیت

ود را مبتنی بر صلاحیت اداره های مدیریت منابع انسانی خهای امروزی و نوین روشها پرداخت. بسیاری از سازمانمدیران در سازمان

کنند. واژه صلاحیت یا شایستگی در لغت به معنای لیاقیت، کیاردانی، مهیارت، تبحیر و ییا بیه معنیای اهلییت، قابلییت و توانیایی اسیت.            می

نحیوه عملکیرد   اند و میزان موفقیت در نییل بیه اهیداف سیازمانی در ارتبیاط مسیتقیم ییا        ها به منظور نیل به اهدافی ایجاد گردیدهسازمان

دهنید، وظیایف مشیابهی را    کنند یا کاری که انجیام میی  نیروهای انسانی به ویژه مدیران است. همه مدیران صرف نظر از جایی که کار می

ام، ای آنها را قادر سازد تا وظایفشان را به بهترین نحو انجام دهند)شهای ویژهها و توانمندیدهند. بنابراین لازم است صلاحیتانجام می

(. صلاحیت اصطلاحی جدید و مربوط به عصر حاضر است که به عنوان محرک، ویژگیی ییا مهیارت برجسیته     7108، 0گاتلینگ و شوماکر

شود. همچنین صلاحیت ویژگی زیربنایی فرد اسیت کیه بیه طیور کلیی بیا عملکیرد اثیربخش         تعریف شده که باعث بهبودعملکرد شغلی می

شغل یا وضعیت رابطه دارد. در ادبیات مدیریت منابع انسانی صلاحیت اشاره دارد به چیونگی برتیری    مدار ویا عملکرد برتر در یکملاک

های اساسی ییک شیخن تاکیید دارد و    ها. به طور کلی صلاحیت بر روی صفات و ویژگیهای خاص شغلی و مسئولیتفردی در موقعیت

ای از دانیش یاشید کیه فیرد در انجیام کارهیا و       اجتماعی و ییا مجموعیه   توانند انگیزش، رفتار، مهارت و تصور فرد ار نقشاین صفات می

 (.7101، 7کند)تریکاف، پاپی، بلولند، لال، باهل و همکارانها از آنها استفاده نمیفعالیت

میود کیه   ها، عملکرد و نگرش تعریف نای از دانش، مهارتتوان به صورت مجموعهای مدیران را میهای حرفهصلاحی ای:صلاحیت حرفه

(. از طرفی؛ صلاحیت بصورت ویژگی اولیه در 7102هر مدیر برای کارآمدی در شغل و سازمانش به آنها نیاز دارد )اسمگیت و همکاران، 

باشید )جنیا و سیاهو،    ها، گرایشات یا دانش و تجربه به کار رفته توسط مدیر میی ها، مهارتشود که دربردارنده انگیزههر مدیری تلقی می

-های به هم وابسته که تاثیر زیادی بر شغل فیرد میی  ها و مهارتها، نگرشای به عنوان یک دسته از دانش، ویژگیصلاحیت حرفه(. 7105

توانید بیه وسییله اسیتانداردهای پذیرفتیه شیده ارزییابی شیود و         شود و با عملکرد فردی در کار همبستگی دارد که میگذارد، تعریف می

ای از دانیش.  ای بیه مجموعیه  (. صیلاحیت حرفیه  7106و همکیاران،   3زش، بهبود بخشید و توسعه داد)لنیسیکا همچنین آنها را از طریق آمو

(. طبیق  7101، 4گیردد)چن هایی که برای موفقیت در یک وظیفه با شغل مشخن مورد نیاز است اطلاق میمهارت، توانایی، نگرش و ویژگی

هایی که برای موفقییت در  ای از دانش، مهارت، توانایی، نگرش و ویژگیمجموعه ی رااای که صلاحیت حرفهتعریف چن از صلاحیت حرفه

توانید  ای از اطلاعات مفهیومی، واقعیی و نظامنید اسیت کیه میی      کند؛ دانش مجموعهیک وظیفه با شغل مشخن مورد نیاز است، تعریف می

نی، تبحر و زیردستی اسیت کیه از طرییق کیارآموزی بیا      مستقیما در عمل کردن به وظایف به کاربرده شود. مهارت که تسلط راحتی، آسا

آید. توانایی که قدرت جسمی، روانی، مالی و قانونی برای انجام دادن کاری است. که به صورت طبیعی و ییا بیه دسیت    تجربه به دست می

ها، مسائل و یا اشییا  ها، ایدهگروهآمده از استعداد است. نگرش که احساسات نسبتا پایدار، باورها و گرایش رفتاری به سمت افراد خاص، 

هیا،  ی رفتارهیا، انگییزه  هیا کیه مجموعیه   شود، اغلب از سه قسمت تشکیل شده است؛ عاطفی، شناختی و رفتیاری. ویژگیی  نگرش نامیده می

 (.7104، 5کند)زها و رانرصفات، نگرش و اعتماد به نفس است که یک فرد را قادر به موفقیت در انجام دادن کاری می

( صلاحیت ها به عنوان یک دسته از دانیش، خصوصیویات، نگیرش هیا و مهیارت هیای       7101) 6بر اساس نظر سانچز لاحیت مدیریتی:ص

مرتبط به هم تعریف می شوند که تأثیر زیادی بر شغل افراد می گذارد و با عملکرد افراد در کار همبستگی دارد، می توانید بیا اسیتاندارد    

و از طریق آموزش و توسعه بهبود پیدا کند. صلاحیت مدیران عبارت است از خصوصیات و رفتارهیائی کیه    های قابل قبول ارزیابی شود

منجر به اثر بخشی آنان در محیط شغلی شود. امروزه مدیریت و صلاحیت های آن در رأس همه ی مسائل قرار دارد. اگیر میدیری تفکیر    

ناسب را با تفکر سریع درک کند، هرگز قادر نخواهید بیود سیازمان را بیه تحقیق      راهبردی نداشته باشد و نتواند راهکار ها و روش های م

(. مدیران یکی از مهم تیرین ارکیان در هیر سیازمان و بیه      0315اهداف و به کارگیری روش های مناسب هدایت کند )محمودی و همکاران، 

داف سازمان نقش به سزائی دارند. از ایین رو همیواره   ویژه سازمان های آموزشی به شمار می آیند که در انجام مأموریت ها و تحقق اه

موفقیت ها و شکست های یک سازمان به حساب مدیران آن گذاشته می شود. در این میان، در کشیور هیای در حیال توسیعه کیه نگیرش       
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ا، میدیرانی کیه از   سیستمی در سازمان ها کمتر نهادینه شده است، نقش مدیران از اهمیت بیشتری برخیوردار اسیت. در ایین سیازمان هی     

ویژگی های مطلوب )شایستگی( برخوردار باشند، سازمان را بیه سیمت رشید و تعیالی سیوق میی دهنید عملکیرد آن را بیالا میی برنید و            

های صیلاحیت میدیریتی بیه طیور کلیی      مدل (.0313شایستگی و شایسته سالاری را در سیستم جاری می شازند )پور کریمی و صداقت، 

شیوند و ابیزاری را بیرای    صصان منابع انسانی، با شناسایی طیف وسیعی از رفتارهای ارزشمند مدیر پذیرفتیه میی  توسط مدیران و متخ

-دهند. با این حال مشخن نیست که آیا امکان تعیین ثبات  مجموعهها ارائه میخودسازی فردی و ترسیم چارچوبی برای انتخاب شرکت

-رو دانشمندان با تمرکیز بیر شایسیتگی   شرایط مدیریتی مختلف، وجود دارد یا خیر. از این ها وهای قابل اجرا در موقعیتای از صلاحیت

و همکیاران،  0های مدیریتی باید مجموعه خاصی از خصوصیات پایدار را ایجاد کنند که نشان دهنده اثربخشی یک مدیر باشد)فرانسیسکو 

و همچنیین   0187در سیال   7رح گردیید و سیپس توسیط بوییانتیز    توسط دی.مک کلند مط 0123مفهوم صلاحیت مدیریتی در سال (. 7101

باشد. ایین محقیق   های مدیریتی پیشگام می(. کاتز در تعریف صلاحیت7101، 4توسعه پیدا نمود )رایان و همکاران 0113در سال  3اسپنسر

است که در سیطوح میدیریتی گونیاگون     های فنی، اجتماعی و خلاقانه از یکدیگر متمایز ساختههای مدیریتی را به صورت مهارتصلاحیت

-شماری مطرح شده است. اکثر پژوهش(. تعاریف زیادی از صلاحیت مدیران در منابع علمی بی0155، 5گیرند )کاتزمورد استفاده قرار می

حیت از دو باشید. عیلاوه بیر ایین؛ صیلا     ها بیان نمودند که: صلاحیت شامل دانش، مهارت، ویژگی شخصیتی، نگرش، تجربه و عملکرد می

شود و دومین دیدگاه، گرایش نسبت به کار اسیت.  شود: نخستین دیدگاه به افراد و عملکرد آنها در محل کار مربوط میدیدگاه بررسی می

شوند که فرد دارای صلاحیت مشخن و معینی بیرای انجیام کیار    ای تنظیم میاین موضوع بذین معناست که وظایف یا عملکردها به گونه

 (.7101، 6نترتونباشد )وی

 . خلاصه پیشینه پژوهش0جدول 
 نتیجه روش کار عنوان محقق/ محققین )سال(

 دانش، شایستگی،: مدارس مدیران (0311خنیفر و همکاران )

 مدل ارائه و مهارتها و توانایی

ابعاد و مولفه های الگوی شایستگی مدیران آموزش و پرورش جهت  آمیخته

ارتند از: شایستگی دانشی )دانش استفاده در کانون ارزیابی عب

عمومی مدیریت، دانش بروز در زمینه مدیریت آموزشی، دانش در 

زمینه آموزش و تدریس، دانش محیطی، شناخت قوانین اجرایی 

مرتبط و دانش فناوری اطلاعات(، حرفه ای )اخلاق حسنه، التزام به 

ها، صداقت و راستگویی، انعطاف پذیری، سعه صدر و ارزش

نی، مشتری مداری و مدیریت تعارض(، ویژگی های شخصیتی مهربا

پذیری، تعهد، مشارکت پذیری، یادگیرندگی، )الگو بودن، مسئولیت

کمالجویی، خود ارتقایی، خود مدیریتی و اعتماد به نفس( اجرایی 

)مدیریت اطلاعات، ریسک پذیری، مدیریت منابع، بازخورد به موقع، 

تصمیم گیری( رهبری )انگیزه بخشی، برنامه ریزی عملیاتی و مهارت 

توسعه افراد و تواناسازی، کار تیمی و تیم سازی، نفوذ گذاری و 

تاثیر، مدیریت استعداد، جانشین پروری و الهام بخشی( ارتباطات 

)مهارت های شنیدن، اخلاق و رفتار حسنه، توانایی ارتباط با 

اری ارتباط کارکنان، فهم و درک دیدگاه های دیگران، توانایی برقر

روشن و آشکار، توانایی ارتباط با مدیران مدارس و توانایی تعامل با 

والدین دانش آموزان( ادراکی )خلاقیت، نوآوری، تفکر منطقی و 

 بصیرت(.

مدیران  هایصلاحیتطراحی الگوی  (0311رضوی سعیدی)

میانی در شهرداری تهران و اعتبار 

 بخشی آن با مدل معادلات ساختاری

 45مولفه و  6بعد ،  3مدل شایستگی مدیران میانی شهرداری با  امیخته

 شاخن ارائه گردید.

های موردنیاز مدیران صنایع خلاق در خبر تلویزیون شایستگی کیفیطراحی مدل شایستگی مدیران صنایع  (0311منزه و همکاران )
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ی خلاق) مورد مطالعه خبر سیما

 جمهوری اسلامی ایران(

های های مدیریتی، شایستگیشامل چهار مقوله کلی شایستگی

شود های تخصصی میهای فردی و شایستگیکاربردی، شایستگی

های کاربردی خود شامل چهار زیر مقوله )آگاهی به که شایستگی

ای، دانش مکمل، دور و نزدیک، دانش تخصصی و حرفه عوامل محیط

های فردی شامل چهار زیر تجربه و حسن شهرت( است. شایستگی

مقوله )شجاعت و جسارت، هوش هیجانی بالا، رفتار سازمانی 

های مدیریتی شامل سه شناسی( است. شایستگیگرا، خویشتنمثبت

انسانی و ارتباطی، های های فنی و اجرایی، مهارتزیر مقوله )مهارت

های تخصصی نیز های ذهنی و فکری( است و شایستگیمهارت

 شناسی( است.شامل دو زیر مقوله )خبرشناسی و مخاطب

شناسایی ابعاد و شاخن های  (0311صدری ایوبی )

ارزیابی شایستگی مدیران شهرداری 

 تهران 5منطقه 

رش های نوین در مهارت ادراکی رتبه اول و ابعاد: هوش اجتماعی؛ نگ کمی

مدیریت شهری؛ توانمندی های فردی و رهبری افراد به ترتیب رتبه 

 های دوم تا پنجم را کسب نمودند.

های ی الگوی مفهومی شایستگیارائه (0318قنادی نژاد )

های دانشگاهی به مدیران کتابخانه

های مدیران ارزیابی شایستگی

های دانشگاهی شهرستان کتابخانه

 اهواز

های مختلف با توجه به تحولات صورت گرفته ناشی از رشد فناوری کمی

ها به سمت دیجیتالی و الکترونیکی تر این کتابخانهو حرکت بیش

های دانشگاهی نیازمند مدیرانی هستند که علاوه بر شدن، کتابخانه

های فناوری آگاهی دانش مدیریتی و تخصصی، از آخرین پیشرفت

های نوآورانه و اطلاعاتی و سایر مهارتهای سواد یابند و مهارت

 فناورانه را فراگیرند

تبیین الگوی شایستگی مدیران بر پایه  (0318رحمانی و باقری )

رفتار کارآفرینانه و اعتماد سازمانی 

 مدیران آموزشی

گیری، های ارتباطی، تصمیمشایستگی مدیران هشت مولفه مهارت کمی

ای، بکارگیری های حرفهمهارت های رهبری،ارتباطات کاری، مهارت

های تیمی و تشویق، های مثبت خود و دیگران، توسعه فعالیتقابلیت

 تغییر و نوآوری داشت

های تدوین مدل سینجش شایسیتگی (0318احتشام و همکاران )

 های دولتی ایرانانکعیام مدیران در ب

دار در قالب پنج بعُد، شامل فردی ی  شاخن شایستگی ضریب آمیخته

فردی )اجتماعی(؛ سازمانی؛ شخصیتی؛ فردی ی ذهنی )شناختی(؛ بین 

ها و و مدیریتی، به همراه شانزده مولفه، شامل پایبندی به ارزش

گرایی؛ توان تفکر و تحلیل؛ اخلاقیات؛ اعتبار شخصیتی؛ عمل

یادگیرندگی؛ فراشایستگی؛ ارتباطات موثر؛ قابلیت مذاکره؛ قابلیت کار 

 جمعی؛ دانش و مهارت عمومی؛ دانش تخصصی؛ بازاریابی و مشتری

گری راهبردی؛ اداره کردن واحد کاری؛ مدیریت افراد؛ مداری؛ هدایت

 های بنیادی مدیریت است، مد نظر قرار گیرند.و مهارت

 رانیمد یستگیشا یالگو یطراح (0312) همکاران و آراسته

: شرکت یمطالعه مورد یروابط عموم

 تابعه یهاو شرکت رانیگاز ا یمل

 ،یاعتبار عموم ،ییمهارت، توانا ،یتیشخص یژگیو یستگیشا تهف آمیخته

 رانیمد یستگیشا نیترمهم یادانش، اعتبار حرفه نش،ینگرش و ب

 .دهندیم لیرا تشک یشاغل در روابط عموم

ای های حرفهصلاحیتبررسی رابطه  (7102)  لااورمن و یگکون

 آموزشگران با سط  خودکارآمدی

ای آموزشگران با سط  خودکارآمدی آنان های حرفهبین صلاحیت کمی

شان رابطه مثبت و معناداری وجود داشت، به در انجام وظایف شغلی

های ای بالاتر )شامل صلاحیتهای حرفهنحوی که افراد با صلاحیت

های شخصی(، دارای احساس خودکارآمدی پایه/ عمومی و صلاحیت

 شان بودند.بالاتری برای انجام وظایف شغلی

  همکاران و سرویساوات

(7106) 

توسعه صلاحیت معلمان تربیت بدنی 

به منظور توسعه و بهبود نوآوری 

 آموزشی و فناوری اطلاعات

عیت و امکان توسعه؛ تعیین نیاز به بهبود صلاحیت؛ بررسی موق کیفی

ساخت الگوی صلاحیت اثربخشی، آموزش، ارزیابی الگوی توسعه 

 صلاحیت.

 دیدگاه از ایحرفه صلاحیت نیازهای (7106)  همکاران و لاروآ

 بدنی تربیت معلمان

 صلاحیت و ویژه صلاحیت توانندنمی وضوح به معلمان گروه کیفی

 .کنند تعریف را حرفه این برای عمومی

 مدیران ایحرفه توسعه برنامه (7104)  چان و جی ان

 مدارس

 اطلاع و منابع صحی  مدیریت بحران، مدیریت فردی، بین هایمهارت کیفی

 دارد قرار کار اولویت در آموزشی های¬نامه آیین از

  همکاران و کردن کانو

(7104) 

ربخشی فرآیندهای آموزش و رضایتمندی بیشتر مدیران مدارس با اث کیفی مدارس مدیران ایحرفه توسعه

 شود.یادگیری تعیین می

 

http://jmdp.ir/browse.php?a_id=3305&sid=1&slc_lang=fa&ftxt=1
http://jmdp.ir/browse.php?a_id=3305&sid=1&slc_lang=fa&ftxt=1
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 روش پژوهش.2

مدیران در  به کمک برای کاربردی پیشنهادات ارائه تحقیق این اصلی هدف و فلسفه زیرا .است کاربردی هدف، اساس بر حاضر تحقیق

 در که آنجا ان های دولتی می باشد. ازراستای تقویت و ارتقاء صلاحیت های حرفه ای لازم در منصب مدیریت منابع انسانی در سازم

 انواع از حاضر تحقیق که است بدیهی کند، می مطالعه را موجود وضعیت و ندارد را تحقیق قلمرو در دخالت قصد محقق تحقیق، این

های یتدر این پژوهش در مرحله اول به منظور بررسی عمیق و طراحی الگوی زنجیره ارزش صلاح .باشد می آزمایشی غیر تحقیقات

های کیفی، روش تحلیل مضمون )تحلیل تم( انتخاب شد.  در این تحقیق نیز با حرفه ای مدیران منابع انسانی از میان راهبردهای تحقیق

های کیفی جمع آوری شدند. در روش تحلیل های دولتی، خبرگان دانشگاهی دادهانجام مصاحبه با مدیران ارشد و منابع انسانی سازمان

هایی که ضرورتاً از داده های کیفی )مثلاً مصاحبه( اخذ شده اند، جهت تلخین و تحلیل استفاده نمی شود، بلکه ی از مقولهمضمون کیف

مقوله ها از ادبیات و الگوهای نظری موجود نیز اخذ شده و بر روی داده ها اعمال می شوند هرچند که این مقوله ها بارها براساس داده 

صورت نیاز اصلاح می شوند. در این پژوهش نیز به همین صورت اعمال گردید. پس از انجام مصاحبه ها، داده  های کیفی ارزیابی و در

های کیفی براساس کدگذرای نظری تحلیل شدند و سپس مقولات مرتبط با پدیده مورد بررسی و مدل پارادایمی براساس نظر استراوس 

 در .است بوده ساختاریافته نیمه مصاحبه از استفاده اطلاعات گردآوری ابزار رینت مهم حاضر پژوهش دراستخراج گردید.   0و کوربین

 محقق بنابراین .است بیشتر اطلاعات کسب هدف اما شود؛ می پرسیده بسته مصاحبه مانند و شده طرح پیش از سؤالات مصاحبه نوع این

-سازمان یمنابع انسان رانیمد ایحرفه هایتیصلاح. اطلاعات اصلی در خصوص شناسایی دارد را سؤالات گسترش جهت عمل آزادی

-های دولتی شهر خرمی و ارتباط بین آنها، با استفاده از دو نوع پرسشنامه باز و بسته که توسط مدیران منابع انسانی سازماندولت های

منابع  رانیمد ایحرفه هایتیصلاحآوری اطلاعات مربوط به آوری شده است. علاوه بر این، برای جمعآباد تکمیل شده است؛ جمع

مدیران  کلیه شامل پژوهش این آماری جامعهی از اسناد و مدارک و گزارشات )منابع ثانویه( استفاده شده است. دولت هایسازمان یانسان

ولتی های دسازمان در پژوهش زمانی بازه در که باشد میستان خرم آباد شهر در های دولتیارشد و منابع انسانی در سازمان

 گیرینمونه شیوه از ابتدا تحقیق این در .اند داشته را سمت این در کار سابقه سال 01 حداقل و بوده کار به مشغول شهرستان خرم آباد

 شاملکه  3برفی گلوله گیری نمونه روش از خبرگان سایر شناسایی جهت ها ادامه مصاحبه درو  استفاده گردید( هدفمند) 7قضاوتی

 به مصاحبه برای افراد این پیشنهاد به محقق سپس .شد استفاده باشد، می ها آن با مصاحبه و یک جمعیت مهم فرادا برخی شناسایی

  .دیگر رفت افراد سراغ

 .شد گرفته کمک شغلی خبره نفر شش و لرستان دانشگاه علمی هیئت اعضای نفر 3 از کدها کردن تأیید و بررسی برای پژوهش این در

 حاصل نتایج در همگرایی آنها نظرات نقطه اعمال از پس و گرفت قرار آنها اختیار در احصاشده اصلی و فرعی یکدها که صورت بدین

 مورد گرفته انجام هایمصاحبه پایایی محاسبه برای موضوعی درون توافق روش و (ثبات شاخن( ) پایایی کنونی تحقیق در .گردید

 هر و انتخاب نمونه عنوان به مصاحبه چند گرفته صورت هایمصاحبه میان از بازآزمون پایایی محاسبه برای .است گرفته قرار استفاده

 هر برای فاصله زمانی دو در گردیده مشخن کُدهای سپس میشوند. کُدگذاری بار دو مشخن و کوتاه زمانی فاصله یک در از آنها کدام

 روبرو انتقاد این با ولی میرود به کار پژوهشگر کدگذاری ثبات یابیارز برای بازآزمایی روش اند. شده مقایسه هم با هامصاحبه از کدام

 قابلیت در تغییر به منجر بنابراین و بگیرد قرار حافظه کدگذار و )تجربه( تمرین تأثیر تحت میتواند مجدد آزمون از حاصله نتایج که است

 کدهای و "توافق" عنوان با باشند می مشابه هم با زمانی فاصله دو که در کدهایی ها،مصاحبه از کدام هر در شود. کدگذاری اعتماد

 فاصله دو در محقق توسط گرفته انجام هایکدگذاری بین پایایی محاسبه روش اند.گردیده مشخن "توافق عدم" عنوان با غیرمشابه

 . 4است صورت بدین زمانی

                                                                 
1 Strauss& Corbin 
2 Judgmental Sampling 
3 Snowball sampling 

، و تعداد n(A)ن دو مرحله از کدگذاری( را با )در اینجا تعداد توافقات بی A، تعداد عضوهای پیشامد n(s)با  را کُدها(  کل تعداد اینجا )در نمونه فضای اعضای تعداد اگر 4

به این  P(A))در اینجا پایایی بازآزمون( یعنی  Aنشان دهیم، آنگاه احتمال  n(B))در اینجا تعداد عدم توافقات بین دو مرحله از کدگذاری( را با  Bعضوهای پیشامد 

 صورت خواهد بود:
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 در بار دو آنها از کدام هر و انتخاب مصاحبه 3 تعداد گرفته، جامان هایمصاحبه بین از بازآزمون، پایایی محاسبه برای کنونی تحقیق در

 آمده است: 3-3ها در جدول کُدگذاری این از حاصل نتایج .اند گردیده کُدگذاری پژوهشگر توسط روزه 05 زمانی فاصله یک

 بازآزمون پایایی محاسبه .7جدول 
 پایایی بازآزمون )درصد( توافقات تعداد عدم تعداد توافقات تعداد کل کدها عنوان مصاحبه ردیف

0 0 05 2 0 13% 

7 01 06 6 4 25% 

3 1 04 6 7 85% 

 %84 2 01 45 کل

 دو این در کُدها بین توافقات کل تعداد ،45 برابر روزه 05 زمانی فاصله دو در کُدها کل تعداد گردد می مشاهده ،7 جدول در که طور همان

 با تحقیق این در گرفته انجام هایمصاحبه بازآزمون پایایی .است 2 برابر زمان دو این در توافقات عدم کل تعداد و ، 01 برابر زمان

 قابلیت (،0116است)کواله،  درصد 61 از بیشتر پایایی میزان این اینکه به توجه با .است درصد 84 برابر شده، ذکر فرمول از استفاده

  .است تائید مورد هاکدگذاری اعتماد

 هاتحلیل داده .تجزیه و3
بمنظور شناسایی و  SIDو  CIVILICA ،magiranو سه پایگاه داده ایرانی  Scopus ،Proquestدر این پژوهش، دو پایگاه داده غیر ایرانی 

مطالعه جهت  718گردآوری مطالعات مختلف مورد جستجو قرار گرفت که در نتیجه این جستجو و با وارد کردن معیارهای ورود حدود 

جهت انتخاب منابع مناسب روال به این ترتیب طی شد که ابتدا کلید واژه شایستگی مدیران در هریک از پایگاه ها جستجو  یافت شد. بررسی

ابراین شد اما با توجه به اینکه این واژه، واژه ای کلی و اغلب منابع یافت شده شامل مباحثی نامرتبط با موضوع مورد نظر این تحقیق بودند، بن

ژه به واژه مرکب شایستگی مدیران منابع انسانی محدود شد و از آنجا که برخی محققین واژه شایستگی مدیران را معادل صلاحیت این وا

حرفه ای در نظر می گیرند، واژه استراتژی صلاحیت حرفه ای نیز به هنگام جستجوی منابع در پایگاهها مدنظر قرار گرفت. جهت جستجوی 

لی علاوه بر واژه شایستگی مدیران منابع انسانی، الگوی شایستگی مدیران به عنوان مترادف آن نیز مورد کاوش قرار منابع در پایگاههای داخ

مطالعه)فارسی و انگلیسی( می باشد که پس از 718گرفت. لازم به ذکر است که تعداد کل مقالات یافت شده با در نظر گرفتن معیارهای ورودی، 

منبع  06منبع استخراج شد که شامل  56گرفتن معیارهای خروجی از منظر معیار محتوا و یا عدم دسترسی نهایتاً  بررسی تمامی آنها و در نظر

 منبع انگلیسی بودند که مورد بررسی قرار گرفته و کدگذاری شدند. 41فارسی و 

مهارت عبارت است از  حیت های ورودیصلابرای شناسایی زنجیره ارزش، ادراک مناسب و صحی  از مفهوم ارزش مهم است. این مفهوم در 

مجموعه ای از منافع مشاهده شایستگی مدیران منابع انسانی ختم می شود، به عبارتی براساس زنجیره ارزش پورتر مهارت ها  هایی که به

دارد و از شخصی به  جنبه ذهنی و شخصیمهارت پذیر یا غیر قابل لمس که نیاز وی را به موقع، اثر بخش و کارآمد ارضاء می کند. ارزش 

 ، مهارت های پردازش شده مبتنی بر صلاحیت های مدیران آورده شده است.3براین اساس در جدول شخن دیگر متفاوت است. 
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 : مقوله بندی و کد محتوایی و رفرنس3جدول 
 کد محتوایی مقوله تم کد

C19:002 
 صلاحیت مشارکتی

 توسعه و مشارکت دیگران توسعه و مشارکت دیگران

C16:005 تمرکز بر منابع انسانی تمرکز بر منابع انسانی 

C39:002 

 صلاحیت تحول

 پرورش خلاقیت سازمانی پرورش خلاقیت سازمانی

C25:002 گرایی تحول روحیه تحول 

C24:003 رهبری تغییر رهبری تغییر 

C24:001 صلاحیت اجرای تغییر اجرای تغییر مهارت 

C21:006 صلاحیت ایجاد تغییرات یراتایجاد تغی مهارت 

C24:002 صلاحیت انطباق با تغییر انطباق با تغییر مهارت 

C6:001 نگرش به تغییر نگرش به تغییر 

C23:003 صلاحیت فرآیندی و تغییر فرآیند تغییر مهارت ایجاد 

C25:003 مدیریت تغییر مدیریت تغییر 

C26:001 
 صلاحیت مدیریت بحران

 بحران و مدیریت آن رانمهارت مدیریت بح

C49:001 مهارت کاهش مشکلات و موانع کاهش مشکلات و موانع 

C27:002 

 صلاحیت مدیریت پروژه

 تفکر پروژه محور تفکر پروژه محور

C48:001 روش هاارزیابی  ارزیابی راه کارها 

C12:001 قابلیت های اجرایی قابلیت های اجرایی 

C35:002 لاحیت هدف گذاریص صلاحیت هدف گذاری 

C16:001 هدف گرایی مهارت صلاحیت هدف گرایی 

C28:002 

 صلاحیت عملکردی

 تمرکز بر عملکرد تمرکز بر عملکرد

C8:003 شایستگی مدیریتی شایستگی مدیریتی 

C28:001 تقویت عملکرد بهبود یافته تقویت عملکرد بهبود یافته 

C21:003 تمرکز بر اهداف تمرکز بر اهداف 

C27:003 مدیریت سنجه ها و معیارهای عملکردی مدیریت سنجه ها و معیارهای عملکردی 

C32:001 
 صلاحیت بهره وری

 استفاده بهینه از امکانات اداری استفاده بهینه از امکانات اداری

C33:004 ایجاد سیستم موثر ایجاد سیستم موثر 

C45:001 

 صلاحیت مدیریت منابع

 نگری به اهداف جامعیت افنگری به اهد جامعیت

C33:002 مدیریت هزینه مدیریت هزینه 

C31:001 صلاحیت دسته بندی وظایف صلاحیت دسته بندی وظایف 

C47:003 صلاحیت استنتاج صلاحیت استنتاج 

C34:002 

 صلاحیت برنامه ریزی

 برنامه محوری برنامه محوری

C12:004 برنامه ریزیتوانمندی در  توانمندی در برنامه ریزی 

C34:001 صلاحیت برنامه ریزی صلاحیت برنامه ریزی 

C36:003 توانایی طراحی سازمانی توانایی طراحی سازمانی 

C29:004 ارزیابی نتایج ارزیابی نتایج 

C54:002 ارائه روش های ارزشیابی ارائه روش های ارزشیابی 

C35:003 مهارت برنامه ریزی مهارت برنامه ریزی 

C41:004 

 صلاحیت سازماندهی

 درک ساختار سازمان درک ساختار سازمان

C36:002 توانمندی سازماندهی توانمندی سازماندهی 

C12:005 توانمندی در سازماندهی توانمندی در سازماندهی 

C19:004 

 صلاحیت دانش فنی

 تخصن فنی تخصن فنی

C13:003 دانش و آگاهی دانش و آگاهی 

C37:003  دانش تخصصی تخصصیدانش 

C37:001 دارابودن اطلاعات فنی دارابودن اطلاعات فنی 



 

 96/ شماره  0011 زمستان/بیستمهشی مدیریت فردا/ سال نشریه علمی پژو               
 

 050 

C12:003 

 صلاحیت تخصصی

 توانایی تخصصی توانایی تخصصی

C9:002 مبانی فکری مبانی فکری 

C13:002 خصوصیات عملکردی و اجرایی خصوصیات عملکردی و اجرایی 

C38:001 توانایی فنی توانایی فنی 

C1:001 ،C5:001 ،C15:001 مهارت ادراکی مهارت ادراکی صلاحیت ادارکی 

C50:003 

 خلاقیت

 خلاقیت فکری خلاقیت فکری

C39:001 صلاحیت نوآوری صلاحیت نوآوری 

C11:002 معیار دانایی معیار دانایی 

C39:003 تفکر خلاق تفکر خلاق 

C6:002 

 تفکر راهبردی

 تفکر استراتژیک تفکر استراتژیک

C40:002 برنامه ریزی استراتژیک برنامه ریزی استراتژیک 

C40:004 تحلیل استراتژیک تحلیل استراتژیک 

C40:003 توسعه دید استراتژیک توسعه دید استراتژیک 

C40:001 ،C44:001 صلاحیت تفکر استراتژیک صلاحیت تفکر استراتژیک 

C8:002 شایستگی راهبردی شایستگی راهبردی 

C23:001 مهارت استراتژیک ت استراتژیکمهار 

C44:003 کل نگری کل نگری 

C34:003 
 فهم کسب و کار

 ارائه طرح های واقع گرایانه ارائه طرح های واقع گرایانه

C48:002 مهارت تجزیه و تحلیل مسائل مهارت تجزیه و تحلیل مسائل 

C32:002 

 تفکر سیستمی

 ترش بی رویه تشکیلاتپرهیز از گش پرهیز از گشترش بی رویه تشکیلات

C29:003 تبیین استانداردهای کار تبیین استانداردهای کار 

C54:001 صلاحیت ارزشیابی صلاحیت ارزشیابی 

C35:001 صلاحیت اولویت گذاری صلاحیت اولویت گذاری 

C27:001 صلاحیت تحقیق و توسعه صلاحیت تحقیق و توسعه 

C4:006 ،C5:002 

 صلاحیت حل مساله

 تصمیم گیری م گیریتصمی

C46:001 شناسایی مساله شناسایی مساله 

C1:005 مهارت طراحی و حل مساله مهارت طراحی و حل مساله 

C15:002 صلاحیت تصمیم گیری صلاحیت تصمیم گیری 

C49:003 

 توانایی ذهنی

 تحلیل موضوعات تحلیل موضوعات

C30:002 دید بهینه داشتن دید بهینه داشتن 

C14:002 توانایی شخصیتی توانایی شخصیتی 

C51:002 اثربخشی بیان اثربخشی بیان 

C14:003 صلاحیت ارتباطی صلاحیت ارتباطی 

C51:003 مهارت ارائه مهارت ارائه 

C53:003 

 ارتباطات موثر و تسهیل گر

 تعاملات سازمانی با واحدهای مختلف تعاملات سازمانی با واحدهای مختلف

C53:004 ارتباط راحت با مافوق و کارکنان باط راحت با مافوق و کارکنانارت 

C4:005 ،C42:001 هوشیاری محیطی هوشیاری محیطی 

C53:002 مهارت ارتباطات بین فردی مهارت ارتباطات بین فردی 

C13:005 

شایستگی ارتباط عمومی و 

 اجتماعی

 ارتباط میان فردی ارتباط میان فردی

C37:005 دانش ارتباطی اطیدانش ارتب 

C17:002 مردم گرایی مردم گرایی 

C18:002 ،C19:001 مهارت ارتباطات برون سازمانی مهارت ارتباطات برون سازمانی 

C51:001 صلاحیت ارتباط کلامی صلاحیت ارتباط کلامی 

C53:001 

 احترام و درک متقابل

 ارکنانایجاد روابط پایدار با ک ایجاد روابط پایدار با کارکنان

C55:002 توجه به ارتباطات رودرو با کارکنان توجه به ارتباطات رودرو با کارکنان 

C56:001 رعایت احترام دیگران رعایت احترام دیگران 

C4:001 ،C5:003 ،C13:004 مهارت ارتباطات مهارت ارتباطات مقبولیت در محیط کار 
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C52:002 تباطات درون سازمانیمهارت ار مهارت ارتباطات درون سازمانی 

C23:004 مهارت ارتباطی با منابع انسانی مهارت ارتباطی با منابع انسانی 

C56:003 مقبولیت در محیط کار مقبولیت در محیط کار 

C41:002 همراهی در سیاست های سازمانی همراهی در سیاست های سازمانی 

C56:004 اعتمادسازی اعتمادسازی 

C21:001 ایجاد اعتماد تمادایجاد اع 

C37:004 

 صلاحیت رهبری

 دانش مدیریت افراد دانش مدیریت افراد

C10:001 دانش و مهارت مدیریت دانش و مهارت مدیریت 

C4:004 ،C5:009 ،C6:003 ،C14:004 ،

C16:003 ،C21:005 
 مهارت رهبری مهارت رهبری

C49:004 ل سازمانیصلاحیت تحلیل مسائ صلاحیت تحلیل مسائل سازمانی 

C56:005 ایجاد انگیزش ایجاد انگیزش 

C16:004 

 صلاحیت کار تیمی

 هدایت کارکنان هدایت کارکنان

C56:002 درک کارکنان درک کارکنان 

C15:003 مهارت کار تیمی مهارت کار تیمی 

C3:003 مدیریت افراد مدیریت افراد 

C15:007 دصلاحیت مدیریت افرا صلاحیت مدیریت افراد 

C43:003 

 صلاحیت توانمندسازی

 توانمندسازی منابع انسانی توانمندسازی منابع انسانی

C11:003 معیار توانایی و مهارت معیار توانایی و مهارت 

C30:001 مهارت اثربخشی مهارت اثربخشی 

C54:003 

 صلاحیت مدیریت تعارضات

 شناخت مشکلات منابع انسانی شناخت مشکلات منابع انسانی

C46:002 موانعشناسایی  شناسایی مشکلات 

C6:004 ات منابع انسانیمدیریت تعارض مدیریت تعارض 

C49:002 ریشه یابی علل مشکلات ریشه یابی علل مشکلات 

C13:001 
 صلاحیت یادگیری

 توانایی فکری و ذهنی توانایی فکری و ذهنی

C44:002 گستردگی تفکر گستردگی تفکر 

C37:002 
 مدیریت احساساتصلاحیت 

 دارا بودن اطلاعات روانشناسی دارا بودن اطلاعات روانشناسی

C4:002 خودشناسی خودشناسی 

C48:003 

 صلاحیت مدیریت استرس

 صلاحیت مواجه به مشکلات صلاحیت مواجه به مشکلات

C27:004 صلاحیت مدیریت موانع صلاحیت مدیریت موانع 

C18:003 شخیننظارت و ت نظارت و تشخین 

C17:003 

 تعهد و وجدان کاری

 صلاحیت قضاوت صلاحیت قضاوت

C47:004 صلاحیت شناخت هدف مطلوب صلاحیت شناخت هدف مطلوب 

C50:002 صلاحیت ذهنی و روحی صلاحیت ذهنی و روحی 

C11:001 معیار ارزشی معیار ارزشی 

C3:004 وظایف و مبانی فکری وظایف و مبانی فکری 

C36:001 
 به تعالی و کیفیت تعهد

 

 صلاحیت انجام اقدامات مناسب صلاحیت انجام اقدامات مناسب

C22:002 صلاحیت حوزه شغلی صلاحیت حوزه شغلی 

C14:006 صلاحیت تخصصی صلاحیت تخصصی 

C50:001 

 صلاحیت جامعه نگری

 صلاحیت اجتماعی صلاحیت اجتماعی

C43:001 نفعانفهم انتظارات ذی فهم انتظارات ذینفعان 

C43:002 مشروعیت بخشی به منابع انسانی مشروعیت بخشی به منابع انسانی 

C15:006 

 اخلاق مداری

 ارزش های اخلاقی ارزش های اخلاقی

C5:008 اخلاق حرفه ای اخلاق حرفه ای 

C47:001 صلاحیت قضاوت در مورد افراد صلاحیت قضاوت در مورد افراد 

C41:003 
 انعطاف پذیری

 تدوین اهداف منعطف اهداف منعطفتدوین 

C17:004 انعطاف پذیری انعطاف پذیری 
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C41:001 صلاحیت آینده نگری صلاحیت آینده نگری 

C6:005 هوش هیجانی هوش هیجانی 

C29:001 

 مسئولیت پذیری

 پذیرش مسئولیت پذیرش مسئولیت

C42:002 درک مسئولیت اجتماعی درک مسئولیت اجتماعی 

C22:003 صلاحیت مدیریت بر خود حیت مدیریت بر خودصلا 

C10:002 

 درک ذهنی وظایف

 ویژگی های فردی ویژگی های فردی

C2:005 ذهنیت فلسفی مدیران ذهنیت فلسفی مدیران 

C5:007 ،C13:006 ،C20:004 ویژگی شخصیتی ویژگی شخصیتی 

C19:003 عمل محوری عمل محوری 

C33:003 مستندسازی مستندسازی 

C2:004 ویژگی های شخصیتی مدیران ویژگی های شخصیتی مدیران 

C31:002 

 قاطعیت و انتقادپذیری

 اثربخشی فرهنگ بین فردی اثربخشی فرهنگ بین فردی

C12:006 توانایی کنترل توانایی کنترل 

C22:001 صلاحیت حوزه کارکنان صلاحیت حوزه کارکنان 

C42:003 آگاهی محیطی آگاهی محیطی 

C21:002 ظرفیت شخصیتی ظرفیت شخصیتی 

C55:001 مهارت متقاعد سازی مهارت متقاعد سازی 

C3:002 نگرش های شخصی نگرش های شخصی 

C14:005 ،C17:001 ،C29:002 بودن نتیجه گرا نتیجه گرایی 

 
 . الگوی زنجیره ارزش صلاحیت حرفه ای مدیران0شکل 

 . نتیجه گیری4
به صورت فرآیندی پیوسته انجام می پذیرد تا به خلق ارزش منجر شود. از این  سازمانلیاتی است که در یک زنجیره ارزش مجموعه عم

 سازمانیاستفاده کرد. اگر صلاحیت ها و براساس آن رسیدن به شایستگی ها ها و  مهارتمدل می توان برای دسته بندی و شناسایی 

 مهارتدرستی عمل کند و آن را مدیریت کند، در این صورت می تواند میزان تاثیر هر های ارزش زا ب مهارتبتواند در شناسایی و تحلیل 

خاص با آگاهی کامل از وضعیت موجود و نتیجه آتی اقدام نماید. بنابراین  مهارتیو جهت حذف یا توسعه  تبیینمختلف  شایستگیدر 

و کار می بایست یک زنجیره ارزش داشته باشد، به این معنی دارد. معمولا، هر حوزه کسب شایستگی مدل پورتر اهمیت بسزایی در مدل 
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که شرکت های متنوع )از لحاظ نوع کسب و کار(، چندین زنجیره ارزش دارند، که به طور افقی یا عمودی با هم ارتباط دارند تا با کاربرد 

مهارت های بر اساس  های حرفه ای مدیران صلاحیت زنجیره ارزش. استراتژی تنوع، خطوط کسب و کاری مستقل از هم را ایجاد نمایند

آن ها در وهله اول به عنوان ورودی زنجیره ارزش در نظر گرفته شد، سپس این مهارت ها مبتنی بر صلاحیت های به دست آمده از 

ر قالب منابع مورد بررسی در مرحله دوم مورد پردازش قرار گرفت و در مرحله سوم و یا نهایی زنجیره ارزش این مهارت ها د

شایستگی های مدیران تعریف می شود. در تحلیل انجام شده و براساس نتایج به دست آمده، هفت شایستگی فردی، اجتماعی، سازمانی، 

مدیریتی، تخصصی، کارکردی و ارتباطی به عنوان متغیرهای کلان در زنجیره ارزش صلاحیت های حرفه ای مدیران به دست امده که به 

نجیره ارزش پورتر در نظر گرفته شده اند. نتایج حاصل از مراحل قبلی، شامل جستجوی منابع، بررسی اولیه، عنوان خروجی های ز

بررسی منابع تایید شده، استخراج داده ها، کدگذاری و مقوله بندی آنها در نهایت منتج نشان دهنده متغیرهای اصلی پژوهش می باشند. 

ذهنی(؛  مساله، توانایی حل سیستمی، صلاحیت کار، تفکر و کسب فنی، خلاقیت، فهم شدان مقوله( شامل )صلاحیت 6)شایستگی فردی

شایستگی نگری(؛   جامعه کار، صلاحیت محیط در اجتماعی، مقبولیت و عمومی ارتباط مقوله( شامل: )شایستگی 3) شایستگی اجتماعی

سازماندهی،  وری، صلاحیت بهره عملکردی، صلاحیت بحران، صلاحیت مدیریت تحول، صلاحیت مقوله( شامل: )صلاحیت 6) سازمانی

 راهبردی، صلاحیت ادارکی، تفکر رهبری، صلاحیت مقوله( شامل: )صلاحیت 5) شایستگی مدیریتیتعارضات(؛  مدیریت صلاحیت

 یتپروژه، صلاح مدیریت تخصصی، صلاحیت مقوله( شامل: )صلاحیت 5) شایستگی تخصصیمنابع(؛  مدیریت ریزی، صلاحیت برنامه

 احساسات، صلاحیت مدیریت مقوله( شامل: )صلاحیت 8) شایستگی کارکردیوظایف(؛  ذهنی یادگیری، درک توانمندسازی، صلاحیت

انتقادپذیری( و  و پذیری، قاطعیت پذیری، مسئولیت مداری، انعطاف کیفیت، اخلاق و تعالی به کاری، تعهد وجدان و استرس، تعهد مدیریت

 و گر، احترام تسهیل و موثر مشارکتی، ارتباطات تیمی، صلاحیت کار له( شامل موارد زیر بود: )صلاحیتمقو 4) شایستگی ارتباطی

 در توجه قابل تحقیقی ادبیات وجود بیانگر تحقیق، موضوع با مرتبط ادبیات توان بیان نمود که؛ درمتقابل(. با توجه به نتایج می درک

 در توجهی قابل عملی و نظری خلاء که است درحالی این و بوده خارجی و داخلی تحقیقات در های مدیرانشایستگی ها و صلاحیت زمینه

 ایران هایسازمان کاری های محیط بویژه و کاری های محیط در های مدیرانشایستگی ها و صلاحیت ترکیبی مفهوم به توجه زمینه

 احساس قبلی تحقیقات به نسبت متفاوت رویکردی با سازی یهنظر به نیاز مشهود خلا چنین با اصولی مواجهه منظور به و داشته وجود

 و جامع نگاهی و سستماتیک مرور روش زیرمجموعه های روش بر مبتنی دیدگاهی با شده انجام اولیه بررسی از حاصل نتایج .گردد می

 کاری های محیط در های مدیرانیتشایستگی ها و صلاح سمت به محققان بیشتر گرایش بیانگر موضوع، با مرتبط تحقیق ادبیات به عمیق

در قالب الگوی  های مدیرانشایستگی ها و صلاحیت خصوص در هایی بررسی ایرانی کاری های درمیحط بویژه و بوده و سازمانی و

 مسائل از بسیاری با آن تناسب و مفهوم این اهمیت از کافی درک عدم بیانگر امر این و نیامده بعمل سازمانی های محیط درزنجیره ارزش 

 توان می تحقیق، ادبیات خصوص در آمده بعمل مرور از حاصل نتایج بر تکیه با دیگر بعبات .باشد می کنونی های سازمان مشکلات و

های شایستگی ها و صلاحیت درحوزه سازی مفهوم زمینه در شده احساس نظری خلا به پرداختن در اول گام در را تحقیق نوآوری

 شناسی روش بر تکیه با مدیران منابع انسانی به سازمانی رفتار بر مبتنی راهکارهای از متفاوت راهکارهای ارائه یبعد گام در و مدیران

 تجویز های نسخه بیشتر هرچه تناسب نتیجه در و سازمانی اندرکان دست و خبرگان های دیدگاه بر تکیه با و قبلی تحقیقات از متفاوت

 اخیر، هایسال در خصوص به شده، انجام مطالعات حجم .نموده اند قلمداد سازمانی فضای عملی مشکلات و مسائل با آن اساس بر شده

 از طرفی؛ .ایم بوده روندی چنین شاهد شایستگی مدیران مورد در چنانچه دارد، موضوعی حوزه این به بسیار افزون روز توجه از نشان

 عمدتا. اند گرفته بکار های مدیرانها و صلاحیتشایستگی بررسی و خینتش برای را گرا مدیریت رویکردی شده انجام مطالعات عمده

 سازمان مدیریت از شده منبعث هنجارهای و هایارزش صلاحیت، یا شایستگی تشخین معیار که بوده چنین مطالعات بیشتر فرض پیش

 لحاظ های مدیرانها و صلاحیتشایستگی ماعیاجت ساخت گرفته، های انجام پژوهش و مطالعات عمده در که گفت توان می بنابراین. است

 واقعیت این است شده برخورد رفتارها این با طبیعی های پدیده همانند واقع در بوده و حاکم سازمان منافع بر مبتنی یکسونگری و نشده

 تعیین معیار عنوان به( )توانایی و مهارت سازمان  برای مفروض رسالت یا هدف حسب بر مطالعات این در که شودمی ناشی آنجا از

 .است شده ارائه های مدیرانها و صلاحیتشایستگی انواع از ایستایی اما مختلف هایبندی دسته، شایستگی و صلاحیت
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 منابع

 نهج های آموزه اساس بر انسانی منابع های شایستگی مدلسازی. جواد محمد سبحانی، و ،.حسن درویش، ،.اکبر علی احمدی،

  (.2)1؛ 2931 ،(صادق امام دانشگاه در انسانی منابع های شایستگی سنجی سنخیت موردی مطالعه)البلاغه

 مدیریت، مطالعات فصلنامه انسانی، منابع مدیریت در آن نقش و شایستگی بر مبتنی مدیریت. محمد منتظری، سیدحسین؛ ابطحی،

 (.2)61؛ 2931

 شایستگی، بر مبتنی مدیریت تحقق برای بیمه فروشندگان شایستگی مدل .زهرا نیا،الحص زهرا؛ فرخانی، نیکخواه خدایار؛ ابیلی، 

 (. 9)19؛ 2939 بیمه، پژوهشنامه

 های پژوهش اسلام، ارزشی نظام درچارجوب انسانی منابع مدیران شایستگی مفهومی مدل .سمانه قدرتی، المجید؛ عبد ایمانی،

 (. 19)3؛ 2936 عمومی، مدیریت

 ایران، در دولتی بخش انسانی منابع مدیران های شایستگی مدل طراحی . اکرم زاده، ؛هادی علی ؛رضاییان،.علی عباس کریمی، حاج

 (.2)3؛ 2931 دولتی، مدیریت انداز چشم

 (.4)1؛ 2931 انتظامی، مدیریت مطالعات فصلنامه مدیران، شایستگی سازنده عوامل شناسایی. محمد اکرامی، عباس؛ خورشیدی،

 موردی مطالعه انسانی، منابع توسعه در شایستگی مدل ارائه. باغی،هادی قره حیدری و حسن محمد علیپورپسند، حسین؛ ،درگاهی

 (.2)19، 2933 تهران، شهرداری هنری فرهنگی سازمان فرهنگسراهای مدیران شایستگی

 در پروژه مدیران شایستگی ارتقاء و هتوسع استراتژی .صبحیه محمدحسین و حسینی خداداد حمید یزدانی؛ مهدی مهدی؛, دلاوری

 پژوهشکده شریف، صنعتی دانشگاه تهران، ها، پروژه استراتژیک مدیریت المللی بین کنفرانس دومین محور، پروژه سازمانهای

 .2931، رضائی شهید

 (.69)29؛ 2931پژوهش، و مجلس مجله شایستگی، مبنای بر مدیریت. حامد دهقانان،

 در ها پروژه کلیدی مدیران انتخاب و عملکرد ارزیابی نظام طراحی .سبط محمدحسن و طوسی نقاش حسین مهران؛, سقازاده

 .2939، آریانا صنعتی پژوهشی گروه تهران، پروژه، مدیریت المللی بین کنفرانس یازدهمین محور، پروژه های سازمان

 صنایع، مهندسی پژوهشهای ملی همایش اولین ،مدیرپروژه شایستگی استانداردهای و شایستگی مدل .نامدار, نژاد شاهرخی -

 .2939، همدان

 مفهومی، تحلیل رویکرد با انسانی منابع مدیریت در شایستگی مفهوم سازیشفاف .سیدعباس شیرازی، مرادی هادی؛ عارف،

 (. 1)6؛ 2931 دولتی، هایسازمان مدیریت پزوهشی-علمی فصلنامه

 دانشگاه در مدیریت دانشگاه، مدیران هایشایستگی وتبیین شناسایی. صدیقه ایی،بحیر حسن؛ متین، زارعی سیدمحمد؛ محمودی،

 (.2)61؛ 2932 اسلامی،

 دوازدهمین پروژه، نوع اساس بر پروژه مدیران های شایستگی واکاوی ، .جویباری گلدوست یاسر و اربابی هانی سینا؛, مرادی

 .2936، آریانا صنعتی پژوهشی گروه تهران، پروژه، مدیریت المللی بین کنفرانس

 از بدنی تربیت سازمان مدیران های شایستگی و هامهارت تعیین. مسعود نادریان، و بتول جوادی، مشرف احمد؛ میر سید مظفری،

 (.2)2؛ 2932 ورزش، و حرکتی علوم ینشریه زمینه، این در مدیریتی الگوی یک یارائه و خود دیدگاه

 مدیر رفتاری های شایستگی ترین کلیدی .مرادنژاد مریم و حقیقی کاشف محمدعلی گلخندان؛ حیمیر آیدا دانیال؛, معزآبادی مهرابی

 .2939، آریانا صنعتی پژوهشی گروه تهران، پروژه، مدیریت المللی بین کنفرانس یازدهمین پروژه،
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